ทรัพยากรของทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการทำงานเป็นทีมของพนักงานบริษัทเอกชนในประเทศไทย: ศึกษาบทบาทตัวแปรปรับ ของนโยบายการสนับสนุนการทำงานเป็นทีมขององค์การ THE INFLUENCE OF TEAM RESOURCES TO TEAM PERFORMANCE OF EMPLOYEES IN PRIVATE COMPANY IN THAILAND: THE by Watcharadamrongkun, Anan & Jadesadalug, Viroj








THE INFLUENCE OF TEAM RESOURCES TO TEAM PERFORMANCE OF 
EMPLOYEES IN PRIVATE COMPANY IN THAILAND: THE MODERATOR 
ROLE OF TEAM ORGANIZATION SUPPORT POLICY 
อนนัต์ วชัรด ารงกุล วโิรจน์ เจษฎาลกัษณ์  
  Anan Watcharadamrongkun1, Viroj Jadesadalug2 
บทคดัย่อ 
 การวิจยัครัง้นี้มขี ึน้เพื่อท าการวเิคราะห์ ทรพัยากรของทมีที่ส่งผลต่อประสทิธผิลของการท างานเป็นทมีของ
พนักงานบรษิทัเอกชนในประเทศไทย และท าการศกึษาบทบาทตวัแปรปรบัของนโยบายการสนับสนุนการท างานเป็นทมี
ขององค์การ การศกึษาเชงิปรมิาณ ด้วยการแจกแบบสอบถาม และเกบ็รวบรวมขอ้มูลกลุ่มตวัอย่าง จากขอ้มูลพนักงาน
บรษิทัเอกชน จ านวน 460 คน ของจ านวน 460 บรษิทั จากแผนกขาย และพนกังานในส านกังาน ท าการทดสอบสมมตฐิาน
ดว้ยวธิวีเิคราะหถ์ดถอยพหุคูณ ผลการทดสอบสมมตฐิานพบว่า ทรพัยากรของทมี ดา้นความคลา้ยคลงึกนั ดา้นความผกูพนั 
และด้านความคุ้นเคย มอีทิธพิลเชงิบวกต่อประสทิธผิลของการท างานเป็นทมีของพนักงานบรษิทัเอกชนในประเทศไทย 
สรุปผลลพัธค์่า Beta ด้านความผูกพนัของทมี มอีทิธพิลทางบวกต่อประสทิธผิลการท างานเป็นทมีมากทีสุ่ด รองลงมาเป็น
ความคุน้เคยของทมี และล าดบัสุดทา้ยดา้นความคลา้ยคลงึกนัของทมี ผลการทดสอบแสดงใหเ้หน็ว่า ทรพัยากรของทมี และ
นโยบายการสนับสนุนการท างานเป็นทมีขององค์การ ส่งผลต่อการเพิ่มขึน้ของประสิทธผิลของการท างานเป็นทมีของ
พนกังานบรษิทัเอกชนในประเทศไทย  
ค าส าคญั: ทรพัยากรของทมี ความคล้ายคลงึกนัของทมี ความผูกพนัของทมี ความคุ้นเคยของทมี ประสิทธผิลของทมี    
 นโยบายการสนบัสนุนการท างานเป็นทมีขององคก์าร บรษิทัเอกชน 
Abstract 
This research was done to study the influence of team resources to team performance of employees 
private company in Thailand: The moderator role of team organization support policy. A quantitative study was 
conducted by collecting questionnaires and collecting sample data from the private company employee 460 persons 
of 460 companies from sale department and office workers. The hypothesis test by multiple regression analysis. 
The results of the hypothesis test showed that team resources include team similarity, team cohesion, and team 
familiarity had positive effect to team performance of Private Employees in Thailand. The beta value of team 
cohesion had maximize positively influenced team performance. The second was team familiarity and the last was 
team similarity. The result show that team resource and organization support policy increase effect team 
performance of employees in private company in Thailand.   
Keywords: Team Resources, Team Similarity, Team Cohesion, Team Familiarity, Team Performance, Team 
Organization Support Policy, Private Company 
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ต้องมกีารท างานเป็นทมีบูรณาการในการท างานร่วมกนัระหว่างหน่วยงานทีเ่กีย่วขอ้งต่างๆ ในการพฒันาอุตสาหกรรมและ
เศรษฐกจิ เพื่อแกปั้ญหาสถานการณ์ปัจจบุนัทีต่อ้งมกีารพฒันานวตักรรมดว้ยทมีงานรว่มกนั (กระทรวงอุตสาหกรรม, 2560) 
การแข่งขนัของบริษัทเอกชนในปัจจุบนัในประเทศไทยมีการแข่งขนัค่อนข้างสูง จึงเน้นการสร้างขดีความสามารถใน                
การแข่งขนัของธุรกิจ การสร้างมูลค่าเพิม่ให้ครอบคลุมทุกมติิ (แผนพฒันาเศรฐกจิและสงัคมแห่งชาติฉบบัที่ 12 , 2560)                  
การท างานเป็นทมีโดยเลง็เหน็ความส าคญัของการท างานเป็นทมี ในด้านการท างานร่วมกนัช่วยใหท้มีงานมกีารท างานทีม่ ี
ประสทิธผิลมากกว่าการท างานตามล าพงัส่งผลต่อความส าเรจ็ของปรมิาณ คุณภาพของงาน และความกา้วหน้าของทมีงาน 
การท างานเป็นทมีทีม่ปีระสทิธผิลเป็นทมีทีส่ามารถท างานได้บรรลุผลเป้าหมาย การท างานทีม่ปีระสทิธผิลต้อง
ประกอบด้วยองค์ประกอบคอื สมาชกิรู้สึกมคีวามพึงพอใจในทมี เชื่อถือไว้วางใจกนัระหว่างสมาชกิในทมีและผู้บรหิาร             
การท างานของทมีงานมคีวามขดัแย้งกนัน้อย ทมีงานสามารถแก้ไขปัญหาและอุปสรรคอย่างมปีระสทิธภิาพ ค่านิยม ใน              
การท างานเป็นทมี ภาวะผูน้ า องคป์ระกอบของทมี มผีลต่อประสทิธผิลการท างานเป็นทมี (รณกร สุวรรณกลาง, 2557)  
การศึกษาการพฒันาประสิทธผิลการท างานเป็นทีม ของพนักงานบรษิัทเอกชนในประเทศไทย โดยการเพิ่ม
ประสิทธผิลการท างานเป็นทมี ของพนักงานบรษิัทเอกชนในประเทศไทยส่งผลใหต้้นทุนการท างาน และการพฒันาของ
บรษิัท และเป็นเครื่องมอืในการเพิม่การท างานใหม้ปีระสทิธผิล ส่งผลอย่างมอีทิธพิลต่อการท างานเป็นทมีของพนักงาน
บรษิทัเอกชนในประเทศไทย แสดงใหเ้หน็ถงึทมีงานทีม่ปีระสทิธผิล (Hobman, Boridia, & Gllois, 2003) การทีส่มาชกิใน
ทีมงาน ความคล้ายคลึงกันของทีม ความผูกพันของทีม และความคุ้นเคยของทีม การท างานให้มีประสิทธิผลใน                         
การปฏิบัติงานให้เป็นตามวัตถุประสงค์ ลดความขดัแย้งและแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในทีมงาน จะต้องเข้าใจในงานที่มี                     
ความคล้ายคลงึกนัของงาน ทมีงานมคีวามผูกพนั และความคุน้เคยทีด่ขีองทมีงาน มกีารท างานทีม่นีโยบายการสนบัสนุน
การท างานเป็นทมีขององคก์ารของพนักงานบรษิทัเอกชนในประเทศไทย การท างานของทมีงานอย่างมปีระสทิธผิลจะตอ้ง
อาศยัปัจจยัหลายประการประกอบกนั ซึ่งผูว้จิยัมคีวามสนใจศกึษาลกัษณะการท างานเป็นทมีทีม่ผีลต่อประสทิธผิลของการ
ท างานเป็นทมีประกอบดว้ย ความคลา้ยคลงึกนัของทมี ความผกูพนัของทมี และความคุน้เคยของทมี  
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
1. เพื่อศกึษาทรพัยากรของทมี นโยบายการสนบัสนุนการท างานเป็นทมีขององคก์าร และประสทิธผิลของการ
ท างานเป็นทมีของพนกังานบรษิทัเอกชนในประเทศไทย 





1. ทรพัยากรของทีม (Team resources) 
ทรพัยากรของทมี หมายถงึ  การเพิม่คุณค่าของงานสู่ครอบครวัและเพิม่คุณค่าครอบครวัสู่งานในความพงึพอใจ
ในงานของวธิกีารของทมีประกอบดว้ย ความคลา้ยคลงึกนัของทมี ความผกูพนัของทมี และความคุน้เคยของทมี การบรหิาร
ทมีงานในการสรา้งพลงัดา้นการเพิม่ประสทิธผิลการท างานของทมีงานมอีงค์ประกอบวธิกีารของทมีทางสงัคม 3 ประการ 
ดงันี้ (พนิดา นิลอรณุ จริาวรรณ คงคลา้ย และเฉลมิชยั กติตศิกัดิน์าวนิ, 2560) ความคลา้ยคลงึกนัของทมี (Team Similarity
) ทมีงานจะมสีมาชกิทีม่นีิสยัคลา้ยคลงึกนั ท าใหค้นทีค่ลา้ยคลงึกนัดงึดูดเขา้หากนั 
ความผกูพนัของทมี (Team cohesion) คอื สมาชกิทมีเดยีวกนัจะผกูพนักนั ทมีและสมาชกิมคีวามผกูพนัรว่มกนั
ท างานเพื่อบรรลุเป้าหมายทีม่ปีระสทธผิล  
ความคุ้นเคยของทมี (Team familiarity) คอื สมาชกิในทมีสนิทสนมมคีวามคุน้เคยทีด่ที าใหเ้กดิความเชื่อใจกนั
ของทมีงาน  





องค์กรให้นโยบายการสนับสนุนการท างานเป็นทีมขององค์การ ทีมที่มีความสัมพันธ์อันดี มีบรรยากาศ          
การท างานทีด่ใีนการท างานเป็นทมีอย่างมปีระสทิธผิล (Emily, Sara, Dawn, & Steven, 2010)   
1.1 ความคล้ายคลึงกนัของทีม (Team similarity)  
ความคล้ายคลึงกนัของทีม หมายถึง  การท างานที่ประกอบด้วยการสื่อสารที่มีความหมายตรงกนัใน          
การท างานตามวตัถุประสงคเ์พื่อใหท้มีงานมกีารท างานอย่างมปีระสทิธผิล (Chiaburu, & Harrison, 2008) 
Tsui, et al  (1992) ผลการศกึษาทมีงานที่มคีวามคล้ายคลงึกนัมแีนวโน้มที่จะมคีวามขดัแย้งน้อยกว่าใน
ทีมงานที่ไม่เหมือนกันและทีมงานที่คล้ายคลึงกันจะมีส่วนร่วมในการโต้ตอบอย่างเป็นมิตรและมีการท างานอย่างมี
ประสทิธผิลและน่าพอใจ  
ผลการศกึษาของ ชลดิา ชาญวจิติร และวโิรจน์ เจษฏาลกัษณ์ (2560) ได้ศกึษาปัจจยัการท างานของทมี 
ด้านความคล้ายคลึงกนัต่อทีมงานที่มีประสิทธิผลด้านการแก้ไขปัญหา ความขดัแย้งยงัพบว่า การรบัฟังความคิดเหน็               
การวางแผนการท างานรว่มกนั ก าหนดขัน้ตอนการท างานตามโครงสรา้งงานทีอ่อกแบบ การมอบหมายงานตามมตขิองทมี 
และการแขง่ขนัการท างานของทมีงานมผีลต่อประสทิธภิาพการท างานเป็นทมี  
1.2 ความผกูพนัของทีม (Team cohesion) 
ได้กล่าวถงึความหมายของความผูกพนัของทมีคอื "กระบวนการทีม่กีารเปลีย่นแปลงเสมอทีส่ะทอ้นใหเ้หน็
ถงึแนวโน้มทีก่ลุ่มจะยดึตดิกนัและคงเป็นหนึ่งเดยีวกนัในการแสวงหาเป้าหมายและวตัถุประสงค์" (Ngve Lindsjorn, Dag             
I. K. Sjoberg, Torgeir Dingsoyr, Gunnar R. Bergersen, Tore Dyba, 2016) 
 Mudrack (1989)  Mullen, & Copper (1994)  แยกความแตกต่ า ง ร ะหว่ า งความผูกพันของทีม                      
1) ความมุ่งมัน่ในการท างานของทีม 2) การดึงดูดสมาชิกในทีมโดยเฉพาะในทีมและ 3) ความภาคภูมิใจของกลุ่ม/             
ทมี ในการส ารวจความคดิเหน็ของ ทมีซอฟตแ์วร ์31 ทมี พบว่า ความผกูพนัของทมี เป็นปัจจยัส าคญัทีม่อีทิธพิลของ ความ
ผูกพนัของทมี ประสบการณ์ของทมีและความสามารถในการปฏบิตังิานของทมี ทมีงานที่คล่องตวัสมาชกิอยู่ในต าแหน่ง
ใกล้เคยีงกนั ตามรูปแบบการพฒันาทีค่ล่องตวับุคคลและการโต้ตอบของพวกเขาคุณค่ามากกว่ากระบวนการและเครื่องมอื
ซึง่จะท าใหเ้หน็คุณค่าของความผกูพนัของทมี 
ภญิโญ มนูศลิป์ (2016) ความผูกพนัของทมี หมายถงึ  ระดบัการจูงใจใหส้มาชกิท างานร่วมกนัเพื่อรกัษา
ทมี ถา้สมาชกิเหนียวแน่นกนัย่อมก่อใหเ้กดิการชว่ยเหลอืกนัในทมีในการปฏบิตังิานใหบ้รรลุเป้าหมาย มคีวามส าคญัในการ
น าไปสู่ความพงึพอใจในทมี การสรา้งความเชื่อมัน่ในการเสยีสละของสมาชกิเป็นทีร่บัรูข้องสมาชกิคนอื่นในทมี เกดิความ
ภาคภูมใิจและการรว่มมอืในการท างานใหบ้รรลุผลส าเรจ็  
1.3 ความคุ้นเคยของทีม (Team Familiarity) 
ความคุ้นเคยของทมี หมายถึง  ประสบการณ์สะสมของทมีมผีลกบัความสมัพนัธ์ของทมีและการท างาน
ร่วมกนัในเวลาทีผ่่านมาในอดตีย่อมมผีลต่อประสทิธภิาพและเสถยีรภาพการท างานสามารถวัดระดบัความคุ้นเคยได้จาก
ประสบการณ์สะสมเรยีกว่า ทมีคุ้นเคย Cohen and Bailey (1997) การศกึษาความคุ้นเคยและประสบการณ์สะสมของทมี
อาจใหผ้ลการปฏบิตังิานทีเ่หนือกว่าสามารถแบ่งออกเป็นสองขัน้ 1) การประสานงานและ 2) ความเตม็ใจทีจ่ะมสี่วนรว่มใน
การท างานของทมี Reagans, et al (2005) ความคุน้เคยอาจเพิม่ความสามารถของกลุ่มทีจ่ะท าหน้าทีใ่นลกัษณะการท างาน
ของทมีทีม่กีารประสานงานทีม่ปีระสทิธภิาพ (Moreland, et al 1998)  
แสดงใหเ้หน็ว่าทมีงานความคุ้นเคย สามารถน าไปสู่ความปลอดภยัทางด้านจติใจ ความคุ้นเคยของการ
ท างานเป็นทมีไดแ้สดงใหเ้หน็ว่าประสบการณ์ร่วมกนัสามารถน าไปสู่ความไวว้างใจ ซึ่งจะเป็นการเกดิการเพิม่จ านวนของ
ผลงานและคุณภาพขอ้มลูทีใ่ชร้ว่มกนัของสมาชกิในทมี (Mc Evily, et al 2003) ทางผูว้จิยัไดน้ ามาใชเ้ป็นสมมตฐิานการวจิยั 
2. ประสิทธิผลของทีมงาน (Team Performance)  
ประสทิธผิลของทมีงาน หมายถงึ  ประสทิธผิลของทมีงานในการบรหิารความหลากหลายเพื่อดงึศกัยภาพของ
สมาชกิในทมีเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของทมี ต้องค านึงถงึความเหมาะสมและความต้องการร่วมกนัของสมาชกิในทมีเพื่อผล
ของประสทิธผิลของทมีงาน พนิดา และคนอื่นๆ (2560) ประสทิธภิาพผลของทมีในการก าหนดโดย "ขอบเขตทีท่มีสามารถ
บรรลุเป้าหมายดา้นคุณภาพตน้ทนุและเวลา" (Hoegl and Gemuenden 2001) โมเดลประสทิธผิลของทมี และประสทิธภิาพ
ของทมี ส่วนใหญ่มาจากการจดัการดา้นวทิยาศาสตรแ์ละจติวทิยา Salas, et al .(2007) ประสทิธผิลหมายถงึ  ระดบัทีท่มี
ตอบสนองความคาดหวังเกี่ยวกบัคุณภาพของผลิตภัณฑ์และรวมถึงความช านาญ เช่น ความสามารถในการท างาน                   




ความทนทาน ความน่าเชื่อถือและประสิทธภิาพการท างาน ความสามารถในการท างานหมายถึง  ระดบัที่ทมีคาดหวงั
เกีย่วกบัคุณภาพของโครงการ 
การร่วมกนัในการท างานนอกจากการอาศยัความช านาญของสมาชกิในทมีทีม่คีวามแตกต่างกนั ความส าเรจ็
ของกระบวนการท างานของทมีทีม่ปีระสทิธผิลเชื่อมโยงกบัความสมัพนัธภ์ายในทมีเป็นไปดว้ยดแีละการสรา้งความเขา้ใจมี
การแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างสมาชิกในทีม ท าให้บรรยากาศการท างานเป็นทีมเอื้อต่อการท า งานร่วมกนั (Edward                
C. S. Ku, Fei-Hung, Chen, & Steve Hsu, 2013) ทางผูว้จิยัไดน้ ามาใชเ้ป็นสมมตฐิานการวจิยั 
สมมติฐานท่ี 1 ทรพัยากรของทมี มอีทิธพิลเชงิบวกต่อประสทิธผิลของการท างานเป็นทมี 
    สมมติฐานท่ี 1.1 ทรพัยากรของทมีด้านความคล้ายคลงึกนัของทมี มอีทิธพิลเชงิบวกต่อประสทิธผิลของ
การท างานเป็นทมี 
    สมมติฐานท่ี 1.2 ทรัพยากรของทีมด้านความผูกพันของทีม มีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิผลของ                  
การท างานเป็นทมี 
    สมมติฐานท่ี 1.3 ทรพัยากรของทีมด้านความคุ้ยเคยของทีม มีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิผลของ                       
การท างานเป็นทมี 
3. นโยบายการสนับสนุนการท างานเป็นทีมขององคก์าร (Team organization support policy) 
การวดัผลความส าเรจ็ของการบรหิารตามกลยุทธแ์ละนโยบาย แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ส่วนแรกการบรหิาร
ตามนโยบายส่งผลใหก้ระบวนการท างานหรอืระเบยีบต่างๆ ของบรษิทัเป็นระบบมากขึน้ ส่วนทีส่องการตัง้เป้าหมายและ
ระบบภายในท าให้การบรหิารตามนโยบายด าเนินการได้อย่างเต็มที่  คุณภาพของผลงานเป็นอีกตวัหนึ่งของตวัชี้วดั                  
การบริหารตามกลยุทธ์และนโยบาย สมาชิกในทีมสามารถปฏิบัติงานได้มีประสิทธิภาพมากขึ้น ส่งผลให้ผลงานเละ
ผลตอบแทนเป็นทีย่อมรบัของทมีและองคก์าร (ณุวรา ชยามฤต, 2555)  
แนวทางการบรหิารความหลากหลายกบัประสทิธผิลของทมีงาน การสนบัสนุนขององคก์าร (Organization 
support) องค์การต้องพรอ้มในการสนบัสนุนทรพัยากรทีจ่ าเป็นต่อทมีงาน เพื่อใหก้ารสนับสนุนการปฏบิตักิารอย่างราบรื่น 
ส่งผลใหเ้กดิประสทิธภิาพการท างานบรรลุตามเป้าหมาย (พนิดา นิลอรณุ จริาวรรณ คงคลา้ยและเฉลมิชยั กติตศิกัดิน์าวนิ, 
2560) 
เมทนิี ทะนงกิจ, ศยามล เอกะกุลานันต์. (2554) ศกึษาผลปัจจยัที่ส่งผลต่อความเหนียวแน่นในทมีและ
ประสทิธภิาพของทมีบรกิารการแพทยฉุ์กเฉินของโรงพยาบาลในเขตภาคกลาง พบว่า การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ารมี
อทิธพิลทางออ้มต่อประสทิธผิลของทมี ผา่นความเหนียวแน่นในทมี ทางผูว้จิยัไดน้ ามาใชเ้ป็นสมมตฐิานการวจิยั 
จากการรวบรวมวรรณกรรมจงึน า นโยบายการสนับสนุนการท างานเป็นทมีขององค์การ มาเป็นตวัแปร 
เนื่องจากตวัแปรนโยบายไมใ่ชเ่ป้าหมายหลกัของการศกึษา แต่มกีารศกึษาทีแ่สดงว่ามผีลต่อประสทิธผิลการท างานเป็นทมี 
โดยตวัแปรนโยบายมปีฏสิมัพนัธก์บัวธิกีารของทมีที่ผู้วจิยัศกึษา และส่งผลร่วมกบัประสทิธผิลการท างานเป็นทมี ศกึษา      
ตวัแปรนโยบายส่งผลต่อระดบัและทศิทางความสมัพนัธ์ระหว่างวธิกีารของทมีที่ผูว้ ิจยัศกึษา และประสทิธผิลการท างาน          
เป็นทมี 
การทบทวนวรรณกรรมท าใหส้รุปเป็นแนวทางการวจิยั โดยผูว้จิยัได้น าขอ้มูลแนวคดิของวรรณกรรมตาม
แนวทางความสอดคลอ้งของปัจจยัและผลวจิยั ท าใหผู้ว้จิยัสรุปเป็นกรอบแนวคดิและสมมตฐิานการวจิยัเรื่องทรพัยากรของ
ทมี และนโยบายการสนบัสนุนการท างานเป็นทมี ขององค์การทีส่่งผลต่อประสทิธผิล ของการท างานเป็นทมี ของพนกังาน
บรษิทัเอกชนในประเทศไทย  
สมมติฐานท่ี 2 นโยบายการสนบัสนุนการท างานเป็นทมีขององคก์ารเป็นตวัแปรปรบัของทรพัยากรของทมี 
และประสทิธผิลของการท างานเป็นทมี 
สมมติฐานท่ี 2.1 นโยบายการสนับสนุนการท างานเป็นทมี ขององค์การ และทรพัยากรของทมีด้าน     
ความคลา้ยคลงึกนัของทมี มอีทิธพิลเชงิบวกต่อประสทิธผิลของการท างานเป็นทมี 
สมมติฐานท่ี 2.2 นโยบายการสนับสนุนการท างานเป็นทมี ขององค์การ และทรพัยากรของทมีด้าน  
ความผกูพนัของทมี มอีทิธพิลเชงิบวกต่อประสทิธผิลของการท างานเป็นทมี 
สมมติฐานท่ี 2.3 นโยบายการสนับสนุนการท างานเป็นทมี ขององค์การ และทรพัยากรของทมีด้าน
ความคุน้เคยของทมี มอีทิธพิลเชงิบวกต่อประสทิธผิลของการท างานเป็นทมี 















ภาพท่ี 1 แสดงกรอบแนวคดิและสมมตฐิานการวจิยั 
วิธีด าเนินการวิจยั 
 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้ในการวิจยั 
 การศกึษากบัตวัแทนทมีของพนกังานบรษิทัเอกชน 1 คนต่อทมี ท าการเกบ็ขอ้มลูพนกังานบรษิทัเอกชนโดยใช้
ตวัแทนทมี จากสถติสิถานประกอบการในราชอาณาจกัรรายปี 2560 มจี านวน 2,254,809 แหง่ (รายงานสถติริายปีประเทศ
ไทย 2560 ส านักงานสถติแิห่งชาต)ิ ท าการเกบ็ขอ้มูลพนักงานบรษิทัเอกชนจ านวน 460 คน จากจ านวน 460 บรษิทั ของ
แผนกขาย และพนักงานในส านักงาน เขตกรุงเทพและปรมิณฑล ขนาดตวัอย่างตามแนว Yamane โดยท าการเกบ็ขอ้มูล
แบบสอบถามระหว่างวนัที ่15 มกราคม พ.ศ. 2561 ถงึ 30 มกราคม พ.ศ. 2561  
 เครื่องมอืท่ีใช้ในการวิจยั 
 แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 5 ส่วน ส่วนที่ 1 ข้อมูลประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนที่ 2 
แบบสอบถามเกีย่วกบัทรพัยากรของทมี ส่วนที ่3 ประสทิธผิลการท างานเป็นทมี ส่วนที ่4 นโยบายการสนบัสนุนการท างาน
เป็นทมีขององคก์าร ส่วนที ่5 ขอ้คดิเหน็หรอืขอ้เสนอแนะเพิม่เตมิ โดยในสว่นที ่2 – 4 เป็นแบบสอบถามมาตราส่วน ก าหนด
ตาม วธิลีเิคริท์ (Likert scale) แบ่งเป็น 5 ระดบั วดัจากระดบัตัง้แต่น้อยทีสุ่ด 1) ไปถงึมากทีสุ่ด 5) (บุญชม ศรสีะอาด, 2545) 
 จากข้อมูลแบบสอบถามทัง้หมดประกอบกบัข้อมูลน ามาวิเคราะห์ร่วมกนัในการหาทรพัยากรของทีม และ
นโยบายการสนับสนุนการท างานเป็นทมีขององค์การทีส่่งผลต่อประสทิธผิลของการท างานเป็นทมี โดยท าการตรวจสอบ
ความสอดคล้องของขอ้มูลกบัเงื่อนไขในการใชว้ธิกีารวเิคราะหถ์ดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) โดยทดสอบ
ความสมัพนัธข์องขอ้มลูอนัประกอบดว้ย ตวัแปรอสิระตอ้งมคีวามสมัพนัธก์บัตวัแปรตามเป็นเสน้ตรงดว้ยการทดสอบค่าสถติิ
สหสมัพนัธข์องเพยีรส์นั ซึง่ตรวจสอบค่าของ VIF (Variance Inflation Factors) และสรปุดว้ยการใชว้ธิกีารวเิคราะหถ์ดถอย
พหคุูณ (Multiple regression analysis) ในการวเิคราะหอ์ทิธพิลของตวัแปรตาม 
การตรวจสอบเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
ด าเนินการตรวจสอบความเทีย่งตรงของแบบสอบถามด้วยค่าดชันีความสอดคล้องของขอ้ค าถามด้วยค่า IOC           
มีจ านวนผู้ทรงคุณวุฒิ 3 ท่าน มีความเชี่ยวชาญในสาขาดังกล่าวค่า IOC มีค่ามากกว่า 0.5 ผู้วิจยัได้ท าการปรบัปรุง
แบบสอบถามตามค าแนะน าของผูท้รงคุณวุฒไิดค้่า มากกว่า 0.5  (ประสพชยั พสุนนท,์ 2555)  
การวิเคราะห์ความเชื่อมัน่ของความสอดคล้องภายใน (Reliability) ทางผู้วิจยัได้ท าการแจกแบบสอบถาม           
ความเชื่อมัน่จ านวน 20 ชุด การค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามก าหนดความเชื่อมัน่ที่ 95% (α = 0.05) และมรีะดบั
นัยส าคญัที ่0.5 ค่าสมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาค (Cronbach) ตามแนะน าของ Nunnally (1978) ใชค้วามเชื่อมัน่ที ่0.7 
ผลจากการทดสอบไดค้่าความเชื่อมัน่ของความสอดคลอ้งภายในระดบัทีม่ากกว่า 0.7 
การวิเคราะหข้์อมลู 
ในการศกึษาทางผูว้จิยัได้ท าการรวบรวมขอ้มูลทีไ่ด้จากการรวบรวมและวเิคราะหข์อ้มูลด้วย โปรแกรม SPSS 
โดยตรวจสอบความสอดคล้องของข้อมูล ด้วยวิธีการวิเคราะห์ประกอบด้วย สถิติค่าความถี่ จ านวนร้อยละ ค่าเฉลี่ย               
H 2.1 (+) 
H1.1(+) 
H1.3(+) 
























ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) ตวัแปรอสิระต้องมคีวามสมัพนัธ์กบัตวัแปรตาม            
เป็นเสน้ตรงดว้ยการทดสอบค่าสถติสิหสมัพนัธข์องเพยีรส์นั ซึง่ตรวจสอบค่าของ VIF (Variance Inflation Factors) 
ผลการวิจยั 
         ผูต้อบแบบสอบถามเป็นพนักงานบรษิทัเอกชน 1 คนต่อทมีในประเทศไทย จ านวน 460 คน เป็นเพศชาย 151 คน
และเพศหญงิ 309 คน มอีายุต ่ากว่า 20 ปี 61 คน ชว่งอายุ 20 - 30 ปี 113 คน ชว่งอายุ 31-40 ปี 192 คน ชว่งอายุ 41 – 50 
ปี 63 คน และ 50 ปีขึน้ไป 31 คน ระดบัการศกึษา เริม่จากระดบัประถมศกึษา 67 คน ระดบัมธัยมศกึษา/ ปวช 99 คน ระดบั
ปริญญาตรี 236 คน ระดับปริญญาโท 45 คนและระดับปริญญาเอก 13 คน พนักงานระดับหวัหน้างาน 144 คน และ 
พนกังานระดบัปฏบิตักิาร 316 คน 
         สญัญลกัษณ์ของตวัแปร 
TR แทน ทรพัยากรของทมี (Team resources), TS แทน ความคลา้ยคลงึกนัของทมี (Team similarity),  
TC แทน ความผกูพนัของทมี (Team cohesion), TF แทน ความคุน้เคยของทมี (Team familiarity), 
TOP แทน นโยบายการสนบัสนุนการท างานเป็นทมีขององคก์าร (Team organization support policy), 
TP แทน ประสทิธผิลการท างานเป็นทมี (Team performance) 
        สรุปรวมพบว่า ด้านความคลา้ยคลงึกนัของทมี ( Mean = 3.9364, S.D. = 0.60760) ความผูกพนัของทมี ( Mean = 
3.9712, S.D. = 0.61314) ความคุน้เคยของทมี ( Mean = 3.9842, S.D. = 0.60804) ประสทิธผิลการท างานเป็นทมี ( Mean 
= 3.9591, S.D. = 0.50261)  นโยบายการสนบัสนุนการท างานเป็นทมีขององคก์าร ( Mean = 3.9761, S.D. = 0.54505)   
ตารางท่ี 1 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ของตัวแปรทรัพยากรของทีมและ      
  นโยบายการสนบัสนุนการท างานเป็นทมีขององคก์ารทีส่่งผลต่อประสทิธผิลของการท างานเป็นทมี  
ตวัแปร TS TC TF TP TOP VIF 
Mean 3.9364 3.9712 3.9842 3.9591 3.9761   
S. D. 0.60760 0.61314 0.60804 0.50261 0.54505   
TS       1.584 
TC 0.561**      1.853 
TF 0.530** 0.621**     1.766 
TP 0.424** 0.490** 0.479**     
TOP 0.352** 0.469** 0.473** 0.546**    
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 จากตารางที่ 1 ผลการวเิคราะห ์มคี่าสมัประสทิธิร์ะหว่าง 0.352 – 0.621 เมื่อพิจารณาความสมัพนัธร์ะหว่าง                 
ตวัแปรอสิระ มคีวามสมัพนัธก์นัอย่างมนียัส าคญัทีร่ะดบั 0.05 และค่า VIF ของตวัแปรอสิระมคี่าอยู่ระหว่าง 1.584 – 1.853 
มคี่าน้อยกว่า 20 ผลที่ได้ไม่พบปัญหาสหสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรอสิระ ( Multicolinearity) p < 0.05 (ภายนอกวงเลบ็ คือ 
ตวัเลขแสดงค่าสมัประสทิธิถ์ดถอย (β) และภายในวงเลบ็ คอื ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (e)) 
ตารางที่ 2 จากการผลวิเคราะห์วิธีการของทีมมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมและนโยบาย               
การสนบัสนุนการท างานเป็นทมีขององคก์ารดว้ยการทดสอบ การถดถอยเชงิพหคุูณ (Multiple Regression Analysis) ดว้ย
การใชเ้ทคนิควธินี าเขา้ (Backward) ท าใหไ้ดผ้ลสรปุ ดงัตารางที ่2 
  





ตารางท่ี 2 แสดงผลทดสอบความสมัพนัธค์วามถดถอยแบบพหคุูณ 
ตวัแปรอิสระ ตวัแปรตาม 
  ประสิทธิผลการท างานเป็นทีม (TP) ประสิทธิผลการท างานเป็นทีม (TP) 
ความคลา้ยคลงึกนัของทมี (TS) 0.128 (0.041) 0.102 (0.035) 
 ความผกูพนัของทมี (TC) 0.209 (0.044) 0.039 (0.298) 





TS X TOP   0.027 (0.009) 
 TC X TOP   0.038 (0.008) 
TF X TOP   0.036 (0.009) 
Adjust R2 0.300 0.391 
 ตารางที่ 2 จากผลวิเคราะห์วิธีการของทีมมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมและนโยบาย                        
การสนบัสนุนการท างานเป็นทมีขององคก์ารดว้ยการ ทดสอบการถดถอยเชงิพหคุูณ (Multiple Regression Analysis) ดว้ย
การใชเ้ทคนิควธินี าเขา้ (Backward) ท าใหไ้ดผ้ลสรปุ  
 ทรพัยากรของทมีมอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการท างานเป็นทมีมคี่า Adjust R2 เท่ากบั 0.300 มคี่าพยากรณ์                  
คดิเป็นรอ้ยละ 30 ดงันัน้ จงึยอมรบัสมมตฐิานที ่1 ผูว้จิยัวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์ป็นรายดา้นดงัน้ี 
 ทรพัยากรของทมีดา้นความคลา้ยคลงึกนัของทมี (β = 0.128, p < 0.05) ดา้นความผกูพนัของทมี (β = 0.209, 
p < 0.05) ด้านความคุ้นเคยของทมี (β = 0.197, p < 0.05)  มอีทิธพิลเชงิบวกต่อประสทิธภิาพการท างานเป็นทมี ดงันัน้             
จงึยอมรบัสมมตฐิาน 1.1, 1.2, และ 1.3 สรุปผลลพัธค์่า Beta ด้านความผูกพนัของทมี มอีทิธพิลต่อประสทิธผิลการท างาน
เป็นทมีมากทีสุ่ด รองลงมาเป็นความคุน้เคยของทมี และดา้นความคลา้ยคลงึกนัของทมีตามล าดบั 
 ผลการวจิยัตารางที ่2 นโยบายการสนับสนุนการท างานเป็นทีมขององค์การมอีทิธพิลทางบวกต่อประสทิธผิล
ของการท างานเป็นทมี (β = 0.100, p < 0.05) นโยบายการสนบัสนุนการท างานเป็นทมีขององคก์าร เป็นตวัแปรปรบัของ 
ทรพัยากรของทมี และประสทิธผิลของการท างานเป็นทมีมคี่า Adjust R 2 เท่ากบั 0.391 มคี่าพยากรณ์คดิเป็นรอ้ยละ 39.1 
จากการวเิคราะหเ์ป็นรายดา้นยอมรบัสมมตฐิานที ่2 ผูว้จิยัวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์ป็นรายดา้นดงัน้ี 
 เกิดปฏิสมัพนัธ์ของทรพัยากรของทีมด้านคล้ายคลึงกนัของทีม (β = 0.027, p < 0.05)  ด้านความผูกพนั             
ของทมี (β = 0.038, p < 0.05) ดา้นความคุน้เคยของทมี (β = 0.036, p < 0.05) กบันโยบายการสนบัสนุนการท างานเป็น
ทีมขององค์การแสดงว่าวิธีการของทีมส่งผลต่อประสิทธิผลของการท างานเป็นทีม ขึ้นอยู่กับระดับของนโยบาย                    
การสนับสนุนการท างานเป็นทมีขององค์การหรอืการผนัแปรของประสทิธผิลของการท างานเป็นทีมขึน้อยู่กบัการผนัแปร
ร่วมกนั ของลกัษณะการท างานเป็นทมีและนโยบายการสนบัสนุนการท างานเป็นทมีขององคก์าร หมายถงึ  ทรพัยากรของ
ทมี และนโยบายการสนับสนุนการท างานเป็นทมีขององค์การ เป็นเหตุปัจจยัร่วมของประสทิธผิลของการท างานเป็นทมี             
มอีทิธพิลเชงิบวกต่อประสทิธภิาพการท างานเป็นทมี ดงันัน้ จงึยอมรบัสมมตฐิาน 2.1, 2.2, และ 2.3 
 จากการวเิคราะหน์โยบายการสนับสนุนการท างานเป็นทมีขององค์การเป็นตวัแปรปรบัของทรพัยากรของทมี
ส่งผลต่อประสทิธผิลของการท างานเป็นทมี จากการใชก้ารวเิคราะหค์วามถดถอยเพื่อทดสอบผลปฏสิมัพนัธ ์(Moderator 
Regression Analysis) นโยบายการสนับสนุนการท างานเป็นทีมขององค์การเป็นตัวแปรปรบัของวิธีการของทีม และ
ประสทิธผิลของการท างานเป็นทมีมคี่า Adjust R2 เท่ากบั 0.391 จงึสรุปว่า นโยบายการสนับสนุนการท างานเป็นทมีของ
องคก์ารเป็นตวัแปรปรบั 
สรปุและอภิปรายผล 
 จากผลการศกึษาสนบัสนุน ลกัษณะทรพัยากรของทมี ทางสงัคมทัง้ 3 ประการ ความคลา้ยคลงึกนัของทมี 
(Team Similarity) ความผกูพนัของทมี (Team Cohesion) และความคุน้เคยของทมี (Team Familiarity) ส่งผลถงึการ
ท างานของทมีงานอยา่งมคีวามสุข สรา้งพลงังานทางบวกใหก้บัพนกังานบรษิทัเอกชน น ามาใชส้ร้างสรรคป์ระสทิธผิลของ




การท างานเป็นทมีงาน โดยมแีนวทางการบรหิารความหลากหลายกบัประสทิธผิลของทมีงานอยา่งหนึ่งทีน่ ามาศกึษาคอื 
นโยบายสนบัสนุนขององคก์ร มผีลสนบัสนุนการท างานเป็นไปดว้ยความราบรื่น สอดคลอ้งกบัการรวบรวมวรรณกรรมของ 
พนิดา นลิอรณุ จริาวรรณ คงคลา้ย และเฉลมิชยั กติตศิกัดิน์าวนิ (2560)    
Tsui, et al  (1992) ผลการศกึษาทมีงานทีม่คีวามคลา้ยคลงึกนัมแีนวโน้มทีจ่ะมคีวามขดัแยง้น้อยกว่าในทมีงาน
ทีไ่มเ่หมอืนกนัและทมีงานทีค่ลา้ยคลงึกนัจะมสีว่นรว่มในการโตต้อบอย่างเป็นมติรและมกีารท างานอย่างมปีระสทิธผิล และ
น่าพอใจ เชน่เดยีวกบัการศกึษาของ ชลดิา ชาญวจิติร และวโิรจน์ เจษฏาลกัษณ์ (2560) ไดศ้กึษาปัจจยัการท างานของทมี 
ดา้นความคลา้ยคลงึกนัต่อทมีงานทีม่ปีระสทิธผิลดา้นการแกไ้ขปัญหา การวางแผน การท างานรว่มกนั การมอบหมายงาน
ตามมตขิองทมี และการแขง่ขนัการท างานของทมีงานมผีลต่อประสทิธภิาพการท างานเป็นทมี 
 Mudrack (1989) Mullen, & Copper (1994) แยกความแตกต่างระหว่างความผกูพนัของทมี: 1) ความมุง่มัน่ใน
การท างานของทมี 2) การดงึดูดสมาชกิในทมีโดยเฉพาะในทมีและ 3) ความภาคภูมใิจของกลุ่ม/ ทมี พบว่า ความผกูพนัของ
ทมีเป็นปัจจยัส าคญัทีม่อีทิธพิลของความผกูพนัของทมี ประสบการณ์ของทมีและความสามารถในการปฏิบตังิานของทมี 
 Reagans, et al (2005) ความคุ้นเคยของทมี การศกึษาความคุน้เคยและประสบการณ์สะสมของทมีอาจใหผ้ล
การปฏบิตังิานทีเ่หนือกว่าสามารถแบ่งออกเป็นสองขัน้ 1) การประสานงานและ 2) ความเตม็ใจทีจ่ะมสี่วนรว่มในการท างาน
ของทมี  
ผลการวจิยัทีไ่ดท้รพัยากรของทมี ดา้นคลา้ยคลงึกนัของทมี ดา้นความผกูพนัของทมี และดา้นความคุน้เคยของ
ทมี เป็นปัจจยัทีส่่งผลอทิธพิลต่อประสทิธผิลของการท างานเป็นทมี สอดคลอ้งกบัการวจิยัของ Edward C. S. Ku, Fei-Hung 
Chen, & Steve Hsu. (2013) การร่วมกนัในการท างานนอกจากการอาศยัความช านาญของสมาชกิในทมีทีม่คีวามแตกต่าง
กนั ความส าเรจ็ของกระบวนการท างานของทมีทีม่ปีระสทิธผิลเชื่อมโยงกบัความสมัพนัธภ์ายในทมีเป็นไปด้วยดแีละการ
สร้างความเขา้ใจ มกีารแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างสมาชกิในทมี ท าให้บรรยากาศการท างานเป็นทมีเอื้อต่อการท างาน
รว่มกนั  
 จากการวเิคราะหน์โยบายการสนับสนุนการท างานเป็นทมีขององค์การเป็นตวัแปรปรบัของทรพัยากรของทมี
ส่งผลต่อประสทิธผิลของการท างานเป็นทมี ผลการวจิยัของ  เมทนิี ทะนงกจิ, ศยามล เอกะกุลานนัต ์(2554) ศกึษาผลปัจจยั
ทีส่่งผลต่อความเหนียวแน่นในทมีและประสทิธภิาพของทมีบรกิารการแพทยฉุ์กเฉินของโรงพยาบาลในเขตภาคกลาง พบวา่ 
การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารมอีทิธพิลทางออ้มต่อประสทิธผิลของทมี ผา่นความเหนียวแน่นในทมี 
 สรปุผลจากการวจิยัไดจ้ากผลการวเิคราะห ์ทรพัยากรของทมี 3 ประการ สมาชกิในทมีสนิทสนมมคีวามคุน้เคย
ที่ดีท าให้เกิดความเชื่อใจกนัของทมีงานเกิดขึน้ องค์กรให้นโยบายการสนับสนุนการท างานเป็นทมีขององค์การ ทมีทีม่ ี
ความคุ้นเคยอนัด ีมบีรรยากาศการท างานที่ดีในการท างานเป็นทมีอย่างมปีระสทิธผิล (Emily, Sara, Dawn, & Steven, 
2010)   
ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะท่ีได้รบัจากงานวิจยั 
ประโยชน์เชิงการจดัการ ประโยชน์เชงิการจดัการคือ ท าให้การบรหิารจดัการที่ดีขึน้ โดยผู้ประกอบการ               
รวมถึงผู้บริหารจดัการในทุกระดบั ของบริษัทเอกชนในประเทศไทย สามารถใช้เป็นแนวทางในการเพิ่มประสิทธผิล              
การท างานเป็นทมีขององค์การ พบว่า ในทรพัยากรของทมีทัง้ 3 ประการ มอีทิธพิลต่อประสทิธผิลการท างานเป็นทมีเชงิ
บวกตามล าดบัอทิธพิลคอื ดา้นความผกูพนัของทมี มากทีสุ่ด รองลงมาเป็นความคุน้เคยของทมี และดา้นความคลา้ยคลงึกนั
ของทมีตามล าดบั  โดยมนีโยบายการสนบัสนุนการท างานเป็นทมีขององคก์ารมอีทิธพิลเชงิบวกท าใหค้วามสมัพนัธร์ะหว่าง
ทรพัยากรของทมีส่งผลต่อประสทิธผิลของการท างานเป็นทมีในลกัษณะเพิม่ขึน้ จากผลการวจิยัเชงิประจกัษ์นี้ สรปุแนวทาง
การเพิม่ประสทิธผิลการท างานเป็นทมี ในการด าเนินงานทางธรุกจิซึ่งจะชว่ยใหก้ารแขง่ขนั และความส าเรจ็ของบรษิทัดขีึน้
ในอนาคต 
ประโยชน์เชิงทฤษฎี การวจิยัครัง้นี้มจีดุมุง่หมายเพื่อใหเ้กดิความเขา้ใจทีช่ดัเจนขึน้เกีย่วกบัทรพัยากรของทมี
ทางสงัคมทัง้ 3 ประการ โดยท าใหท้ราบถงึทรพัยากรของทมีทีม่อีทิธพิลเชงิบวกต่อประสทิธผิลของการท างานเป็นทมี โดยมี
นโยบายการสนบัสนุนการท างานเป็นทมีขององคก์ารเป็นตวัแปรปรบัส่งผลต่อประสทิธผิลของการท างานเป็นทมีในลกัษณะ
เพิม่ขึน้ จากการทบทวนวรรณกรรมในระดบัองคก์รและเชื่อมโยงกบัผลการวจิยั พบประโยชน์เชงิทฤษฎขีองผลการวจิยัครัง้





นี้ซึ่งมีส่วนส าคญัในการศึกษาเกี่ยวกับมุมมองของฐานการท างานเป็นทีม ในการอธิบายถึงผลของ การสร้างทมีด้วย
ทรพัยากรของทมี และมนีโยบายขององคก์ารทีส่นบัสนุนการท างานเป็นทมี ใชใ้นการวางแผนเชงิกลยุทธด์า้นการจดัการให้
มปีระสทิธผิลต่อการท างานเป็นทมี ดงันัน้ เอกสารฉบบันี้จงึใชอ้า้งองิในการประยุกตใ์ชม้มุมองทางทฤษฎไีปสู่ปรากฏการณ์
ที่ยงัไม่ได้ส ารวจ เพื่อศกึษาวจิยัในอนาคต และพฤติกรรมที่จ าเป็นต้องมใีนการบูรณาการด้านท างานเป็นทมีของบรษิทั
เกีย่วกบัทรพัยากรของทมี เพื่อเพิม่ประสทิธผิลการท างานโดยมกีารวางแผนนโยบายการสนบัสนุนการท างานเป็นทมี 
ข้อเสนอแนะส าหรบัการวิจยัในอนาคต  
1. เพิม่ในการวจิยัเชงิลกึหรอืการวจิยัเชงิคุณภาพของวธิกีารของทมีงาน และเพื่อเพิม่ประสทิธผิลงานของทมี 
2. ศกึษาตวัแปรปรบัอื่นทีม่ผีลเพิม่ประสทิธภิาพการท างานเป็นทมี การวจิยัครัง้นี้เป็นวจิยัเชงิปรมิาณทีศ่กึษา
ขอ้มลูของปัจจยับางตวัในการเพิม่ประสทิธภิาพในการท างานเป็นทมี 
3. การวิจยัในอนาคตอาจมุ่งเน้นไปที่อุตสาหกรรมอื่นๆ เนื่องการศกึษาครัง้นี้ท าการเกบ็ขอ้มูลจากแผนกขาย 
และพนกังานในส านกังาน การศกึษาเพิม่เตมิในอุตสาหกรรมอื่นๆ อาจท าใหเ้กดิผลลพัธท์ีแ่ตกต่างจากการคน้พบนี้ 
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